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 Abstract: This study aims to analyze the motivation and transfer of work 
performance in the Soppeng District Regional Secretariat by using an 
explanatory survey design. The target population in this study were all 
employees of the Soppeng Regency Secretariat who won 175 people. 
Data collection is done by collecting questionnaires and gathering with 
analytical tools used is path analysis (path analysis). The results showed 
(1) motivation can affect a person's work performance which is seen 
from the positive, either directly or indirectly on the performance 
achievement; (2) There is nothing dominant in one's work performance 
that can be seen from the positive influence, both directly and indirectly 
on work performance.. 
 
Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 
motivasi dan displin terhadap prestasi kerja pegawai di sekretariat 
Daerah Kabupaten Soppeng dengan menggunakan rancangan 
explanatory survey. Populasi sasaran dalam penelitian ini adalah 
seluruh pegawai Sekrektariat Daerah Kabupaten Soppeng yang 
berjumlah 175 orang. Pengumpulan data dilaksanakan dengan 
penyebaran kuesionar dan observasi dengan alat analisis yang 
digunakan adalah analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa (1) motivasi dapat mempengaruhi pencapaian 
prestasi kerja seseorang yang terlihat dari pengaruh positif, baik 
secara langsung maupun tidak langsung terhadap prestasi kerjal; (2) 
displin lebih dominan dalam mempengaruhi prestasi kerja seseorang 
yang terlihat dari besarnya pengaruh positif, baik secara langsung 
maupun tidak langsung terhadap prestasi kerja. 
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Memasuki era reformasi birokrasi saat ini, dalam menjalankan fungsi pemarintah, 
pemenuhan tuntutan pembangunan dan pelayanan kepada masyarakat, pemerintah 
dihadapkan pada tantangan yang sangat berat dan kompleks dalam berbagai tugas dan 
pekerjaan yang dihadapinya (Romli, 2008). Tantangan tersebut tidak bisa di hindari 
atau bahkan diabaikan, melainkan perlu dihadapi dengan segera dan dicari solusi 
terbaik supaya setiap masalah yang muncul dapat diselesaikan secara tuntas dan 
memuaskan publik. 
Salah satu langkah penting menghadapi masalah-masalah yang dihadapi adalah 
dengan menjalankan fungsi manajemen pemerintahan yang berorientasi pada 
optimalisasi sumber daya manusianya melalui peningkatan kualitas dan 
profesionalitas serta penumbuhan etos kerja aparatur secara terencana dan 
terprogram (Nasution, 2003). 
Pengembangan sumber daya manusia mempunyai peranan yang penting dan bersifat 
sentral, karena hal ini sangat menentukan keberhasilan dan kemajuan suatu 
organisasiatau lembaga serta sekaligus dapat menentukan citra positif atau 
kepercayaan semua pihak terghadap organisasi atau lembaga tersebut.d era modern 
saat ini, kepercayaan terhadap manusianya ternyata dianggap lebih tinggi nilainya, 
karena masyarakat sebagai pelangan atau yang dilayani oleh pemerintah termasuk 
dalam menyelesaikan suatu masalah, meyakini bahwa lebih penting siapa yang 
melakukan sehingga akan diperoleh hasil yang memuaskan (Soeparapto, 2006). 
Dalam kelangsungan suatu pemerintah peran administrasi adalah sangat menetukan, 
tapi lebih menetukan lagi dari administrasi manusianya. Baik buruknya administrasi 
sangat tergantung pada manusia yang ada di dalamnya (Poerwanto, et.al, 2013). 
Demikian juga manusia itu sangat tergantung pada kualitas atau prestasi kerja yang 
akan dicapainya, karena dengan kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya, maka 
proses administrasi berjalan baik serta bertujuan dapat tercapai sebagaimana yang 
diharapkan. 
Sumber daya manusia suatu organisasi atau lembaga pemerintah memerlukan 
pengelolaan secara profesional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan 
pegawai dengan kemampuan organisasi atau lembaga tersebut (Budiani, 2011). 
Perkembangan kegiatan dan prestasi lembaga itu sendri tergantung pada produktif 
tidaknya sumber daya manusia atau pegawainya. Meski demikian sudah menjadi hal 
yang umum walaupun dianggap tidak wajar jika banyak ditemui pegawai yang 
sebenarnya secara potensial berkemampuan tinggi tetapi tidak bisa berprestasi dalam 
kerjanya. 
Tuntutan akan prestasi kerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat mendesak 
untuk memenuhi pelayanan masyarakat dan pelaksanaan pemerintah serta 
pembangunan yang terus mengalami perubahan (Fenriana, 2014). Hal ini mencakup 
baik dalm jumlah, jenis maupun kualitas pelayanan yang dalam pelaksanaannya 
memerlukaan penanganan secara profesional dan proposional. Oleh karena itu 
semangat kerja yang tinggi dan bertanggung jawab, maupun bekerja secara efektif, 
efisen serta tanggap terhadap kebutuhan dan aspirasi masyrakat dan terhadap 
dinamika lingkungan strategis juga merupakan faktor-faktor yang berpengaruh 
terhadap prestasi kerja pegawai. 
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Oleh karena itu tanggung jawab pimpinan menjadi lebih berat bilamna dihadapkan 
pada cara bagaimana  meningkatkan prestasi kerja pegawainya yang merupakan 
indikator produktivitas organisasi atau lembaganya, karena hal tersebut d tentukan 
oleh faktor manusianya sendri sebagai komponen utama organinasi yang bersifat 
dinamis. 
Pemaparan di atas merupakan asalan penulis dalam meneliti lebih lanjut tentang 
kemampuan sumber daya manusia dengan mengambil judul penelitian sebagai 
berikut: ”pengaruh Motivasi dan Displin Terhadap Prestasi Kerja Pegawai di 
sekrektariat Daerah Kabupaten Soppeng.”  
 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kualitas sumber daya agar sejalan dengan konteks pembangunan dan perkembangan 
masyarakat, arahnya diorentasikan secara profesional bahkan lebih jauh lagi dikaitkan 
pada perkembangan globalisasi. 
Pendekatan sumber daya manusia menurut Davis dan Newstrom (1990) adalah: 
menekankan perhatian pada pertumbuhan dan perkembangan orang-orang untuk 
mencapai tingkat kemampuan, kreativitas dan pemenuhan yang lebih tinggi. Orang-
orang adalah sumber daya yang paling penting dalam organisasi dan masyarakat 
manapun. 
Dalam proses administrasi, pentingnya peranan manusia dinyatakan oleh Pfiffner dan 
Presthus (1969): ”Administration may be defined as the organization and direction of 
human and material resources to achive desired ends”. Administrasi di rumuskan 
sebagai pngorganisasian dan pengarahan sumber daya manusia/tenaga kerja dan 
materi untuk mencapai tujuan yang dikehendaki. Dari pernyataan itu maka 
pengembangan sumber daya manusia dianggap penting bagi suatu organisasi dalam 
mengelolah, mengatur dan memanfaatkan pegawai untuk dapat berfunsi secara 
produktif guna tercapainya tujuan organisasi. Pendayagunaan sumber daya manusia 
perlu direncanakan secara profesional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan 
pegawai dengan tuntutan dan tujuan organisasi. 
Oleh karena itu efektifitas tujuan untuk meningkatkan produktivitas kerja sumber 
daya manusia organisasi yang bersankutan. Tetapi sumber daya manusia yang dimiliki 
organisasi tidak dengan sendirinya mampu bekerja efektif atau menunjukkan 
produktifitas yang diharapkanya. Meninkatkan produktivitas sdm tergantung kepada 
program pengembangan sumber daya manusia yang dilakukan ole organisasi, baik 
kepada pegawai lama terutama bagi pegawai baru.mondy &noe III (silalahi,1996) 
menyatakan bahwa pengembahan sumber daya manusia adalah: ”is planned, continous 
effort by management throug training, education and development programs”. 
Manajemen sumber daya manusia sebagai salah satu bidang yang khusus mempelajari 
hubungan dan peranan manusia dalam organisasi mempunyai peranan yang penting, 
karena manajemen sumber daya manusia mngatur tenaga kerja sedemikian rupa 
sehingga tujuan organisasi tercapai dan terpenuhinya kepuasan kerja bagi seluruh 
pegawai dan lebih jauh lagi bisa meningkatkan atau memuaskan pelayanan kepada 
masyarakat (public service). 
Mangkunegara (1991) menyatakan bahwa: manajemen sumber daya manusia 
merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, penkoordinasian, pelaksanaan, dan 
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pengawasan terhadap pengadaan, pengembanagan, pemberian balas jasa, 
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahaan tenaga kerja dalam rangka mencapai 
tujuan organisasi. Selain itu manajemen sumber daya manusia dapat didenifisikan pola 
sebagai suatu pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu 
karyawan, untuk dikembangkan secara maksimal didalam dunia kerjaguna mencapai 
tujuan organisasi dan pengembangan individu karyawan. 
Secara operasional menurut Mangkunegara (1991) ada enam fungsi operatif 
manajemen sumber daya manusia, yaitu: 
1. Pengadaan tenaga kerja yang terdiri dari : 
a. Perencanaan sumber daya manusia 
b. Analisa jabatan 
c. Penarikan pegawai 
d. Penempatan kerja 
e. Orientasi kerja (job orientation) 
2. Pengembangan tenaga kerja yang mencakup: 
a. Pendidikan dan latihan 
b. Pengembangan 
3. Pemberian balas jasa yang mencakup: 
a. Balas jasa langsung (gaji/upah, intensif) 
b. Bals jasa tidak langsung (benefit, service) 
4. Integrasi yang mencakup : 
a. Motivasi kerja 
b. Kebutuhan karyawan 
c. Kepuasan kerja  
d. Disiplin kerja 
e. Partisipasi kerja 
5. Pemeliharaan tenaga kerja: 
a. Komunikasi kerja 
b. Kesehatan dan keselamatan kerja 
c. Pengendalian konflik kerja 
d. Konseling kerja 
6. Pemisahaan tenaga kerja 
B. Motivasi Kerja Pegawai     
 
Dalam suatu organisasi,  memotivasi pegawai dianggap sebagai salah satu tugas paling 
sulit dilakukan baik kepada pegawai atau karyawan dalam jabatan manajerial maupun 
dalam jabatan non manajerial agar mereka dapat melaksanakan pekerjaanya sesuai 
dengan cara yang menyebabkan bahwa standar-standar hasil pekerjaan yang 
diekspresktasi dapat dilampaui. 
Study tentang motivasi bertujuan untuk menjawab pertayaan “mengapa” sehubungan 
dengan prilaku manusia ,mengapa orang-orang beprilaku dalam organisasi, mengapa 
menyelesaikan tugas-tugas sesuai waktu yang telah ditentukan dan memenuhi syarat-
syarat minimum pekerjaanya. 
Pemahaman motivasi dinyatakan oleh stanford (mangkunegara. 1991) yaitu bahwa: 
“motivation is an energizing condition of the organism toward the goal of a certain 
class” (motivasi merupakan kondisi penguat organisasi yang dapat menggerakkan 
manusia ke arah suatu tujuan tertentu). Pernyataan itu sejalan dengat pendapat 
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winardi (1990) yang menyebutkan bahwa: ”Motivasi dalam konteks organisatoris 
merupakan proses dengan apa seorang manajer merangsang pihak lain untuik bekerja 
dalam rangka upaya mencapai sasaran-sasaran organisatoris, sebagai alat untuk 
memuaskan keinginan-keinginan pribadi mereka sendiri”. Begitupun menurut Gibson 
et al. (1996) yang menyatakan bahwa “motivasi adalah suatu yang di gunakan untuk 
menguraikan kekuatan-kekuatan yang bekerja terhadap atau di dalam diri individu 
untuk memulai dan mengarahkan prilaku”. 
Motivasi utama dari seorang pegawai menjadi manusia organisasi adalah untuk dapat 
terpenuhinya kebutuhan pokoknya sepoerti pangan, sedang dan papan. Kesemuanya 
itu dapat terpenuhi walaupun tidak semuanya puas, baik dalam bentuk uang maupun 
penghargaan lainya. 
Apabila vkebutuhan-kebutuhan yang bersifat pokok dan mendasar tersebut telah 
terpenuhi, maka pada tingkat tertentu akan tampak pada pola tingkah laku tertntu, 
sedangkan kebutuhan yang sifatnya tidak lagi dalam bentuk material maka akan 
tampak dirinya dengan bonot yang lebih lain lagi. 
Menurut pendapat siagian (1982), ditinjau dari segi prilaku orang di dalam organisasi, 
paling sedikit ada 9 jens kebutuhan yang sifatnya non-material yang oleh para anggota 
organisasi dipadang sebagai hal yang turut mempengaruhi perilakunya dan yang 
menjadi faktor motivasional yang perlu di puaskan dan oleh karenanya perlih selalu 
mendapat perhatian setiap pimpinan dalam organisasi, yaitu: 
1. Kondisi kerja yang baik 
2. Perasaan di ikut sertakan  
3. Cara pendisiplinan yang manusiawi 
4. Pemberian penghargaan atas pelaksanaan tugas dengan baik 
5. Kesetiaan pimpinan kepada karyawan 
6. Promosi dan perkembangan bersama organisasi 
7. Pengertian yang simpati terhadap masalah-masalah pribadi bawahan 
8. Keamanan pekerjaan 
9. Tugas pekerjaan yang sifatnya menarik 
Berdasarkan faktor-faktor tersebut setiap pegawaiatau anggota organisasi ingin agar 
daya kreativitasnya di dorong untuk terus berkembang dan pengetahuan serta 
keterampilannya d i berikan kesempatan untuk terus meningkat. Dengan faktor-faktor 
motivasional perilaku para pegawai atau para oanggota organisasi akan menjuadi 
prilaku para pegawai atau para anggota organisasi akan menjadi prilaku yang 
mendorong tercapainya bukan hanya kebutuhan tujuan-tujuan pribadi dari anggota 
yang bersangkutan,maliankan juga kebutuhan tujuan organisasi yang telah ditetapkan. 
 
Disiplin Kerja pegawai 
Keith Davis (1985 : 366) mengemukakan bahwa: ”discipline is management action to 
enforce organizational standards”, pengertian disiplin tersebut diinterpretasikan 
sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi. 
Dalam suatu organisasi atau lembaga pengertian ini pada dasarnya merupakan 
pelajaran, patuh, taat, kesetiaan. Hormat kepada ketentuan/peraturan/ normal yang 
berlaku. Dalam hubunganya dengan disiplin pegawai, disiplin merupakan unsur 
pengikat, unsur integrasi dan merupakan unsur yang dapat menggairahkan kerja 
pegawai, bahkan dapat pula sebaliknya. 
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Dengan berpedoman pada definisi di atas maka disiplin menjadi faktor pengikat dan 
integrasi, yaitu merupakan kekuatan yg dapat memaksa pegawai untuk memenuhi 
peraturan serta produser kerja yang telah di tentukan terlebih dahulu, karena di 
anggap bahwa dengan berpegangan pada peraturan ini, tujuan dari organisasi tercapai. 
Pada suatu pelanggaran dari peraturan, maka dengan sendrinya  seorang pegawai atau 
sekelompok pegawai dapat di hukum, yaitu karena telah melakukan pekerjaan yang di 
larang dan telah berbuat bertindak tidak sesuai peraturan dan prosedur tata kerja 
yang berlaku dalam organisasi.  
Atmosudirdjo (1976) mengemukakan tentang pengertian disiplin dan aspek disiplin 
sebagai berikut : “Disiplin merupakan suatu bentuk ‘ketaatan’ dan ‘pengendalian’ erat  
hubungannya dengan rasionalisme, dan oleh karena itu merupakan suatu ketaatan 
atau pengendalian diri yang rasional, sadar penuh, tidak memakai perasanan, sehingga 
tidak emosional. 
Disiplin mempunyai tiga aspek, yaitu: 
1. Suatu sikap mental (state of mind,mental attitude) tertentu, yang merupakan sikap 
taat dan tertip sebagai hasil dari pada “ Latihan dan Pengendalian pikiran dan 
watak” (Training and control of mind and character) oleh pemimpin secara 
tertentu. 
2. Suatu pengetahuan (knowledge) tingkat tinggi tentang sistem aturan-aturan 
perilaku  (system or rules of conduct), sistem atau norma-norma, kriteria dan 
standar-standar (system or set of norms, criteria and standards) sedemikian rupa 
sehingga “pengetahuan”  tersebut menimbulkan sekali wawsan ( insight) dan 
kesadaran (consciusness), bahwa ketaatan akan aturan-aturan, norma-norma, 
kriteria, standar-standar, struktur dan sistem organisasi dan sebagainya  itu adalah 
syarat mutlak untuk mencapai keberhasilan. 
3. Suatu sikap kelakuan (behavior) yang secara wajar menunjukkan kesunnguhan 
hati, pengertian, dan kesadaran untuk mentaati segala apa yang diketahui untuk 
secara cermat dan tertib. 
 
Dari pengertian dan aspek disiplin itu dapat disimpulkan bahwa untuk pelaksanaan 
disiplin yamg baik setiap aturan-aturan disiplin perlu diketahui ,dipahami, diingat dan 
ditaati untuk dilaksanakan oleh setiap anggota atau pegawai. Organisasi dalam 
melangsungkan hidupnya melalui kegiatan untuk mencapai tujuan organisasi pada 
umumnya dilakukan secara dini, dan keberhasilan organisasi tersebut mutlak 
tergantung antara lain dari disiplin kerja yang kuat pada semua lapisan dalam 
organisasi. Termasuk aturan-aturan kesopanan yang bersifat umum (yang biasanya 
merupakan bagian dari pada adat)  perlu di ketahui dan ditaati supaya kita tidak di 
sebut kurang sopan. 
 
D. Prestasi Kerja Pegawai  
Anwar Prabu (2006), mendefinikan prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang di capai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang di berikan kepadanya. Sedangkan menurut 
Kertonegoro (1994) menyatakan bahwa dalam mencapai tujuannya, organissai sangat 
di pengaruhi oleh prestasi upaya yang dilakukan oleh anggotannya. Upaya tersebut 
tercermin dalam tugas yang di berikan kepadanya maupun upaya-upaya yang berasal 
dari dalam dirinya yang memiliki dorongan kuat untuk memberhasilkan tercapainya 
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tujuan organisasi tersebut. Mondy (1995) menyatakan bahwa,’’Performance appiraisal 
is a formal 
Hendry Siamora (1995) menyatakan bahwa unsur-unsur yang perlu di gunakan dalam 
mengukur prestasi kerja adalah :     
1. Kedisiplinan, adalah menilai disiplin pegawai dalam mematuhi peraturan yang ada 
dan mengerjakan pekerjaan sesuai dengan intruksi yang di berikan. 
2. Tanggung  jawab pekerjaan, adalah menilai kesediaan pegawai dalam 
mempertanggung jawabkan pekerjaan dan hasil kerjanya. 
3. Kejujuran adalah menilai dalam menjalankan tugas-tugasnya. 
4. Kemampuan bekerjasama, adalah menilai kesediaan pegawai dalam berpartisipasi 
dan bekerjasama dengankaryawan lain sehingga hasil pekerjaan semakin baik. 
5. Kesetiaan, adalah menilai kesetiaan pegawai dalam pekerjaan dan jabatanmnya 
dalam suatu organisasi. 
6. Ketelitian kerja, adalah menilai ketelitian dalam menjalankan penyelesaian 
pekerjaan. 
7. Inisiatif, adalah menilai kemampuan karyawan dalam mensukseskan pekerjaan. 
8. Kecakapan, adalah menilai hasil kerja pegawai baik kualitas maupun kuantitas 
yang dapat di hasilkan. 
9. Kepemimpinan, adalah menilai kemampuan karyawan untuk memimpin dan 
memotivasi orang lain untuk bekerja. 
 
Selanjutnya dalam penilaian prestasi kerja, Dharma (1986) menyebutkan standar yang 
meliputi cara pengukuran atas pelaksanaan kegiatan yang tercakup dalam 3 hal, yaitu: 
1. Kuantitas jumlah yang harus di selesaikan  
2. Kuantitas mutu yang dihasilkan  
3. Ketepatan waktu 
 
Jika dilihat dari pendapat di atas bahwa keberhasilan kerja karyawan dalam hal ini 
pegawai negeri sipil dalam rangka mencapai suatu prestasi kerjanya tergantung dari 
kuantitas jumlah pekerjaan yang di kerjakan, serta ketepatan waktu dalam 
menyelesaikan pekerjaan, di sisi lain di pengaruhi juga sikapnya terhadap pekerjaan 
yang dinyatakan dalam bentuk disiplin dan moral kerja. 
Disamping itu dalam suatu organisasi kerja, keberhasilan kerja tidak sekedar 
tergantung pada pegawai yang bertugas secara operasional dalam usaha menghasilkan 
sesuatu. Di sini juga di butuhkan peranan dari pemimpin sebagai pihak yang 
berwenang menetapkan kebijakan, perarturan termasuk dalam mendorong dan 
membantu pegawai dalam meningkatkan prestasi kerjanya. 
Upaya meningkatkan prestasi kerja harus di mulai dari menumbuhkan dorongan atau 
motivasi serta penegakan disiplin, agar sukses dalam melaksanakan pekerjaan 
berdasarkan kesadaran pegawai yang bersangkutan, sehingga di harapkan akan 
berkembang perasaan tanggung jawab dan partisipasi terhadap pekerjaannya. 
 
D. Hubungan Motivasi  dan Disiplin dengan Prestasi Kerja 
Menurut Gomes (2001), perbaikan produktifitas kerja di berkaitan langsung dengan 
motivasi karyawan. Ditambahkan pula oleh Hasibuan (2000) bahwa: “Prestasi kerja 
merupakan gabungan dari tiga faktor penting,  yaitu kemampuan dan minat seorang 
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pekerja, kedisiplinan, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi 
ketiga faktor tersebut,  semakin besarlah prestasi kerja karyawan yang bersangkutan.” 
Lebih rinci pendapat yang di kemukakan oleh Djati (1996 : 58) tentang keterkaitan 
motivasi terhadap kinerja/produktifitas sebagai berikut:  
1. Produktivitas kira-kira 90% tergantung prestasi kerja, yang 10% bergantung 
kepada perkembangan teknologi dan bahan mentah. 
2. Prestasi tenaga kerja itu sendiri untuk 80% - 90% tergantung pada motivasinya 
untuk bekerja, dan yang 10%-20% tergantung kepada kemampuannya. 
3. Motivasi si pekerja itu sendiri 50% tergantung kepada kondisi sosial, 40% 
tergantung kepada kebutuhan-kebutuhanya, dan yang 10% tergantung kepada 
kondisi-kondisi fisik.  
Atas dasar uraian ini maka dapat dikemukakan bahwa, motivasi dapat mempengaruhi 
pencapaian prestasi kerja seseorang. Motivasi akan mendorong semanagt individu-
individu untuk bekerja keras dan antusius, dengan menggunakan kemempuan, 
kecakapan dan keterampilan serta dukungan kuat dari organisasi dalam meningkatkan 
prestasi kerjanya sesuai yang diharapkan . motivasi merupakan dorongan kepada 
karyawan agar lebih mampu mengerjakan pekerjaan, memelihara dan bahkan 




A. Rancangan penelitian 
Rancangan penelitian yang digunakan adalah explanatory survey, yang berupaya 
menganalisis pengaruh yang terjadi antara variabel motivasi (X1) dan variabel disiplin 
(X2) dengan prestasi kerja pegawai (Y) 
Penelitian survey, sebagaimana yang dinyatakan Kerlinger yang dikutip Sugiyono 
(2002) adalah penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data 
yang dipelajari adalah data dari sampel yang di ambil dari populasi tersebut, sehingga 
ditemukan kejadian-kejadian relatif, distribusi dan hubungan-hubungan antara 
variabel, sosiologis maupun psikologis. 
David kline (sugiyono,2002) menyatakan penelitian survey pada umumnya dilakukan 
untuk mengambil suatu generalisasi dari pengamatan yang tidak mendalam. Walaupun 
metode survey ini tidak memerlukan kelompok control seperti halnya pada metode 
eksprimen, namun generalisasi yang dihasilkan bisa akurat bila di gunakan sampel 
yang representative. 
Studi survey menurut Arikunto (1993) adalah suatu pendekatan penelitian yang pada 
umumnya d gunakan untuk pengumpulan data yang luas dan banyak untuk mencari 
kedudukan (status) fenomena (gejala) dan menentukan kesamaan  status dengan cara 
menbandingkannya dengan standar yang telah di tentukan. 
Penelitian ini dilakukan dengan mengumpulkan data-data kualitatif, yang selanjutnya 
disajikan dalam bentuk angka (dikuantifikasikan) untuk diuji secara verifikatif sesuai 
dengan rancangan analisis data. 
 
B. Waktu dan Lokasi Penelitian  
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Penelitian ini dilaksanakan pada bulan maret  sampai april 2010 yang berlokasi 
disekretariat daerah kabupaten soppeng. 
 
C. POPULASI DAN SAMPEL 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai sekretariat Daerah Kabupaten 
Soppeng yang berjumlah 175 orang, yang terbagi dalam 3 keasistenan. Penentuan 
jumlah sampel didasarkan pada tabel yang di kembangkan oleh Issac dan Michael, 
yakni jika populasi sebesar 175 orang, pada taraf kesalahan 5 % jumlah sampel 
sebanyak 117 orang (sugiyono 2007:99). Jumlah sampel mi juga sudah memenuhi 
persyaratan minimum dan path analysis. Teknik sampling yang digunakan adalah 
stratified random sampling (acak bersastra) berdasarkan golongan pegawai dengan 






n    = banyaknya sampel keseluruhan  
ni   = banyaknya sampel perkelompok 
N   = Jumlah populasi keseluruhan 
Ni  = Jumlah populasi perkelompok 
(Mandenhall, 1971) 
 
Maka diperoleh sampel sebagai berikut : 
Golongan I : 
9
175
 x 117 = 6 orang 
Golongan II : 
94
175
 x 117 = 63 orang 
Golongan III : 
62
175
 x 117 = 41 orang 
Golongan IV : 
10
175
 x 117 = 7 orang 
 
D. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data  yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner yang 
berisi pertanyaan-pertanyaan tertutup yang disusun berdasarkan indikator-indikator 
data yang di operasionalisasikan dari variabel yang diteliti. Kuesioner disusun dalam 
bentuk skala Likert, dimana daftar pertanyaan disusun dengan 5 pilihan jawaban 
disetiap item, yang masing-masing jawaban diberi skor atau bobot nilai berturut-turut 
5,4,3,2,1. Dalam penelitian ini, kuesioner disebarkan kepada respondeng untuk 
mengukur veriabel-variabel penelitian. 
 
E. Instrumen Penelitian 
Mengingat bahwa sumber data pada penelitian ini adalah pegawai, maka disusun 
instrumen penelitian berupa kuisioner, yaitu sejumlah pertanyaan tertulis yang 
digunakan untuk memperoleh informasi mengenai : (1) motivasi dan disiplin (2) 
penilaian prestasi kerja pegawai. Sebelum kuisioner tersebut digunakan, dilalukan 




 x n 
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1. Uji validitas 
Validilitas menunjukkan sejauh mana alat ukur dapat mengukur apa yang di ukur. 
Dengan kata lain, suatu tes atau instrumen pengukur dapat dikatakan mempunyai 
validitas yang tinggi jika alat tersebut menjalankan fungsi ukurannya atau memberikan 
hasil ukuran yang sesuai dengan maksud dilakukannya pengukuran tersebut. 
Uji validitas yang digunakan ada 2 yakni uji validitas logis dan uji validitas empiris. 
Validitas logis sangat berkaitan dengan kemampuan penelitian dalam memehami 
masalah penelitian, mengembangkan variabel penelitian serta menyusun kuisioner. 
Apabila penyusunan kuisioner. Apabila penyusunan kuisioner melalui prosedur 
penentuan variabel dan indikator, maka kuisioner telah memenuhi validitas logis. 
Namun demikian, validitas logis belum memiliki bukti empiris sehingga perlu 
dilanjutkan dengan pengukian validitas empiris dengan melakukan try out pada 10 
orang responden. Selanjutnya dilakukan uji validitas internal melalui uji validitas butir 
korelasi rank spearman.syarat butir pertanyan valid adalah jika koefisien korelasinya 
signifikan(simamor,2007:50-60) 
2. Uji realibilitas      
Realibilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat 
dipercaya atau diandalkan. Bila suatu alat pengukur dipakai dua kali untuk mengukur 
gejala yang sama dan hasil pengukuran diperoleh realitif konsisten, maka alat 
pengukur tersebut realiabel. Atau dengan kata lain, realibilitas menunjukkan 
konsistensi suatu alat pengukur didalam mengukur gejala yang sama. 
Realiabilitas kuisioner dilakukan dengan uji realibilitas eksternal melalui teknik single 
test double trial yakni kuisioner yang di cobakan hanya set, namun  percobaan 
dilakukan dua kali, atau responden diminta mengisi kuisioner dua kali. Kemudian 
kelompok data yakni hasil kuisioner pertama dan kedua dikurelasikan.syarat butir 
pertanyan valit adalah jika koefisien korelasinya siknifikan (simamora,2007:64) 
 
F. Pengujian hipotesis 
Untuk pengujian secara keseluruan ,maka rumusan hipotesis statistik yaitu: 
H0 = PY x 1 = PY x 2 = 0 
H1: Sekurang-kurangnya ada sebuah PY x i ≠ 0 





𝑘(1 − ∑ 𝑃𝑌𝑋𝑖𝑟𝑌𝑋𝑖
𝑘
𝑖=1 )
 , untuk i = 1,2 
 
Kemudian F- hitung tersebut dibandingkan dengan nilai tabel distribusi F-Snecdecor 
(0,05; db = n, n-k-1). Jika H0 ditolak, pengujian dilanjutkan ke pengujian secara 
individual untuk melihat signifikansi dari masing-masing koefisien path, dan karena itu 
bentuk rumusan statistiknya adalah : 
H0: PYXi ≤ 0 
H1: PYXi > 0; untuk i = 1,2 
 







 ; untuk i = 1,2 
 
63 | Jurnal Sosio Sains, 4 (1), 2018, pp. 53-72 
 
 
G.  Teknik Analisi Data  
Analisis data yang di gunakan adalah eksplanatif untuk variabel yang bersifat kulitatif 
dan anlisis jalur (path analysis). teknik analisis eksplantif untuk menjelaskan variabel 
berdasarkan penafsiran rata-rata dari masing-masing variabel penelitian sebagaimana 
tabel berikut: 
 
Kriteria Penafsiran Kondisi Variabel Penelitian 
Rata-rata skor Penafsiran  
4,2 – 5,0 Sangat baik (sangat 
tinggi) 
3,4 – 4,1  Baik(tinggi) 
2,6 – 3,3 Cukup baik (sedang) 
1,8 – 2,5  Tidak baik (rendah) 
1,0 – 1,7  Sangat tidak baik 
(sangat rendah) 
 
Adapun analisis jalur (path analysis), digunakan untuk menguji hipotesis dalam rangka 
menjawab permasalahan penelitian yang merupakan jaringan berbagai variabel yang 
memiliki hubungan kausal. Adapun ciri-ciri analisis path dapat dilihat pada tabel 
berikut ini: 
 
Ciri-Ciri Analisis Path 
Input data  Data dari observe 
variabel atau merupakan 




Harus memenuhi madel 
rekursif, bukan resiprokal 
Output  Berupa model, lintasan 
atau jalur-jalur pengaruh 
Kegunaan  Alat untuk eksplanasi 
variabel atau jalur yang 
paling berpengaruh  
Sampel  Minimal 100 subyek 
Sumber : solimun, analisis jalur dan SEM,2000 
  
Secara struktual tergambar hubungan antara variabel penyebab motivasi (X1) dan 
disiplin (X2) terhadap variabel akibat prestasi kerja (Y) 
        PYX1        PYU 
    rx1x2 
         PYX2 
 
 
Struktur hubungan antar variabel (X1, X2) merupakan  variabel penyebab terhadap (Y) 
variabel akibat dinyatakan oleh besarnya parametr struktur yaitu Pyxi. Besarnya 













Pengaruh dari setiap variabel penyebab (Xi) terhadap variabel akibat (Y) dinyatakan 
oleh besarnya parameter struktual yaitu PYXi. Besarnya pengaruh langsun (relatif) 
dari variabel (Xi) (XI dan X2,) terhadap variabel Y dapat vditentukan melalui: 
 
PYXi = ∑ 𝐶 𝑅𝑖𝑗𝑘𝑗=𝑖 𝑟𝑌𝑋𝑗 
Untuk i = 1 dan 2 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Objek Penelitian  
Sekretariat Daerah Kabupaten Soppeng merupakan  satuan kerja induk dalam 
menjalankan  pemerintah dan pelayanan di suatu daerah, yang di dalamnya terdapat 
personil pegawai  negeri sipil yang dipimpin oleh seorang sekretaris daerah yang 
bertanggun jawab Kepala Daerah/Bupati. 
Kegiatan-kegiatan sekretariat daerah kabupaten soppeng selama ini di tunjang oleh 
sarana fisik yang dimiliki berupa gedung kantor. Terdiri atas dua lantai , lantai 1 terdiri 
atas Ruangan Staf Ahli Kepala Daerah dan Wakil Kepala Daerah. Bagian Pemerintahan, 
Bagian Hukum, Bagian Organisasi Tata Laksana, Bagian Ekonomi, Bagian 
Pembangunan , Bagian Kesejahteraan Rakyat Dan Budaya Serta Bagian Umum. Lantai II  
terdiri atas ruangan Kepala Daerah/Bupati. Wakil Kepala Daerah/Wakil Bupati. 
Sekretaris Daerah, Para Asisten Sekretaris Daerah. Bagian human dan protokoler serta 
ruang rapat yang berkapasitas 100 tempat duduk. 
Sesuai Peraturan Daerah Kabupaten Soppeng Nomor 13 Tahun 2007, Skretariat daerah 
mempunyai tugas dan kewajiban membantu kepala daerah dalam menyusun kebijakan 
dan mengkordinasi dinas daerah dan lembaga teknis daerah. Dalam melaksanakan 
tugas sebagaimana, Sekretariat Daerah menyelenggarakan fungsi  
a. Penyusunan kebijakan pemerintah daerah; 
b. Pengkoordinasian pelaksanaan tugas dinas daerah dan lembaga teknis daerah; 
c. Pemantauan dan evaluasi pelaksanaan kebijakan pemerintah daerah; 
d. Pembinaan administrasi dan aparatur pemerintahan daerah; 
e. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh kepalah daerah sesuai dengan tugas 
dan fungsinya. 
 
B. Susunan Organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Soppeng 
Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 41 Tahun 2007 dan Peraturan Daerah 
Kabupaten Soppeng Nomor 13 Tahun 2007 tentang Pembentukan Organisasi dan Tata 
Kerja Sekretariat Daerah Kabupaten Soppeng adalah sebagai berikut: 
I. Sekretariat Daerah  
II. Staf Ahli Kepala daerah 
III. Asisten Bidang Tata Pemerintahan 
        (Asisten I) membawahi : 
1. Bagian Pemerintahan 
a. Sub bagian Tata Pemerintahan Umum 
b. Sub bagian Perangkat Admistrasi Daerah 
c. Sub bagian Pembinaan Kecamatan 
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2. Bagian Hukum  
a. Sub Bagian Perundang-Undangan 
b. Sub Bagian Bantuan Hukum dan HAM 
c. Sub bagian Dokumentasi Hukum 
3. Bagian Organisasi dan Tata Laksana 
a. Sub Bagian Kelembagaan 
b. Sub Bagian Ketatalaksanaan 
c. Sub Bagian Analisis  
 
IV. Asisten Bidang Ekonomi Pembangunan 
         
Asisten II membawahi : 
1. Bagian Ekonomi dan Penanaman Modal 
a. Sub Bagian Sarana Perekonomian  dan Produksi Daerah        
b. Sub bagian Penanaman Modal  
c. Sub Bagian Pembinaan BUMD 
2. Bagian Pembangunan dan Pengendalian 
       Program 
a. Sub Bagian Penyusunan Program 
b. Sub Bagian Pengendalian Pembangunan 
c. Sub Bagian Evaluasi dan Pelaporan 
3. Bagian Kesejahtraan Rakyat dan Budaya 
a. Sub Bagian Kesejahteraan 
b. Sub Bagian Keagamaan 
c. Sub Bagian Budaya dan Adat Istiadat 
 
V. Asisten Bidang Admistrasi Umum(Asisten III),membawahi : 
1. Bagian Umum 
a. Sub Bagian Tata Usaha Pimpinan dan Kepegawaian 
b. Sub bagian Perlengkapan dan Rumah Tangga 
c. Sub Bagian Keuangan 
2. Bagian Humas dan Protokoler 
a. Sub Bagian Peliputan,Pemberitaan, dan Dokumentasi 
b. Sub Bagian Protokoler. 
 
C. Karakteristik Responden  
Karakteristik responden meliputi umur, jenis kelamin, pengalaman, pangkat dan 
golongan, pendidikan serta pelatihan yang pernah diikuti. Jumlah responden sebanyak 





















1 Magister/S2 13 11,96 
2 Sarjana/S1 33 28,20 
3 Sarjana Muda 18 15,38 
4 SLTA 3 36,75 
5 SMP 6 5,12 
6 SD 3 2,56 
Jumlah 117 100,00 
 
Berdasarkan data pada tabel di atas, menunjukkan bahwa pegawai pada kantor Setda 
Kabupaten Soppeng memiliki tingkat pendidikan yang cukup memadai dengan 
responden yang berpendidikan S1 (28,20%) dan S2 (11,96%). Dengan tingkat 
pendidikan yang memadai diharapakan akan tercipta suatu kinerja yang baik pula. 
Namun demikian, disadari bahwa tingkat pendidikan bukanlah satu-satunya faktor 
yang menentukan kinerja seseorang. Karena pegawai yang berpendidikan SLTA bisa 
saja menunjukkan kinerja yang lebih baik dibandingkan pegawai yang berpendidikan 
lebih tinggi. Dalam hal motivasi dan disiplin, pegawai dengan tingkat pendidikan yang 
lebih tinggi dengan pengetahuan dan wawasan yang lebih banyak pula, akan lebih 
mudah memberikan motivasi atau dorongan dalam berbagai bentuk serta peningkatan 
kedisiplinan dalam bentuk preventif. 
 
D. Uji coba instrumen 
1. Uji validitas 
Uji validitas dilakukan dengan mengkorelasikan skor tiap item dengan skor 
total dari masing-masing atribut. Menurut Sugiono (2001;233) corrected item total 
corelation merupakan korelasi antar skor total item, interpretasinya dengan 
mengkonsultasikan nilai r kritis, jika r hitung > r kritis maka instrumen dinyatakan 
valid. Dari uji validitas yang dilakukan terhadap skor tiap item dengan skor total dari 
masing-masing atribut dalam penelitian didapatkan hasil seluruh item variabel 
bebas dan variabel terikat menunjukkkan sahih atau valid, dengan nilai corrected 












































































2. Uji Reliabilitas 
Instrumen dikatakan reliabel apabila dipergunakan beberpa kali untuk mengukur 
obyek yang sama akan menghasilkan data yang sama. Teknik yang digunakan untuk 
melakukan uji reliabilitas adalah dengan menggunakan alpha cronbach yaitu 
mengelompokkan item-item menjadi dua atau beberpa belahan. Apabila rhit > 0,190 
maka data penelitian dianggap cukup baik dan reliabel untuk digunakan sebagai input 
dalam proses penganalisaan data guna menguji hipotesis penelitian. Berdasarkan hasil 
analisis data, diperoleh nilai reliabilitas sebagai berikut 
 
Hasil Uji Reliabilitas masing-masing Variabel 






Motivasi 0,899 0,190 Reliabel 
Disiplin 0,817 0,190 Reliabel 
Prestasi 
Kerja 
0,912 0,190 Reliabel 
Sumber: hasil analisis, 2010 
 
Berdasarkan tabel di atas, maka terlihat bahwa nilai alphahitung > nilai r tabel pada df 
(117-2) =  0,190. Sehingga dengan demikian dapat dinyatakan bahwa butir pertanyaan 
yang ada pada kuisioner adalah reliabel (andal) atau jawaban responden terhadap 
butir pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 
 
E. Analisis Statistik Deskriptif 
1. Variabel Motivasi 
Setiap saat orang selau diliputi kebutuhan dan sebagian besar kebutuhan itu tidak 
cukup kuat untuk mendorong seseorang berbuat sesuatu pada suatu waktu 
tertentu.kebutuhan yang menjadi suatu dorongan bila kebutuhan itu muncul hingga 
mencapai taraf intensitas yang cukup pemenuhan kebutuhan selalu di ilhami oleh 
motif untuk memenuhinya, atau dengan kata lain, motivasi dapat dipakai untuk 
menunjukkan suatu keadaan dalam diri seseorang yang berasal dari akibat suatu 
kebutuhan.untuk mendapatkan gambaran mengenai motifasi atau dorongan pegawai 
di Setda Kabupaten Soppeng yang diketahui dari lima indikator yakni kebutuhan 
fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan dan aktualisasi diri. Untuk mengetahui 
distribusi frekuensi responden berdasarkan indikator kebutuhan fisilogis dapat dilihat 
pada tabel berikut ini: 
Pernyataan pertama mengenai kesesuaian gaji dengan hasil kerja, sebagian besar 
responden menjawab cukup setuju (54,7%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian 
besar responden menganggap bahwa gaji yang di terima cukup sesuai dengan beratnya 
beban kerja yang harus mereka kerjakan. Hal ini didukung pula dengan hasil 
perhitungan rata-rata untuk keseluruhan responden yakni 3,21 (kategori cukup) yang 
menunjukkan bahwa gaji cukup sesuai beban kerja, sehingga faktor gaji bukanlah 
merupakan salah satu pendorong utama dalam bekerja dan meningkatkan prestasi 
kerja.  
Pernyataan kedua mengenai sesuai bonus dengan kerjaan, sebagian besar responden 
menjawab cukup setuju (47,00%). Hal ini menunjukkan bahwa bonus yang diterima 
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cukup sesuai denagn tambahan pekerjaan yang dilakukan pegawai, namun masih ada 
pegawai yang tidak pernah menerima bonus diluar gaji pokok hasil perhitungan rata-
rata juga mendukung hal ini yakni 3,39 yang berada pada kategori cukup artinya 
pemberian bonus cukup sesuai dengan tambahan pekerjaan diluar tugas pokok. 
Pernyataan ketiga mengenai THR cukup sesuai dengan harapan sebagai besar pegawai 
(54,70%) yang didukung pula dengan hasil perhitungan rata-rata untuk keseluruhan 
responden sebesar 3,19 yang berada pada kategori cukup. Hal ini menunjukkan bahwa 
pegawai memiliki harapan yang sangat besar untuk mendapatkan THR dengan jumlah 
lebih besar, apalagi dengan peningkatan harga kebutuhan hidup pokok yang cukup 
ditunjang oleh kenaikkan gaji, pemberian bonus dan jumlah THR yang di terima oleh 
pegawai. 
 
2. Variabel Disiplin 
Disiplin kerja merupakan suatu sikap menghormati, menghargaai, patuh dan taat 
terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak 
tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-
sanksinya apabila iya melanggar tugas dan wewenang yang diberikan.Untuk 
mengetahui distribusi frekuensi responden berdasarkan indikator kepatuhan dapat 















                                    Sumber : Hasil Analisis, 2010 
 
Pernyataan pertama mengenai jam datang,sebagian besar responden menyatakan 
cukup setuju (49,60%) yang didukung oleh perhitungan rata-rata jawaban untuk 
keseluruhan responden sebasar 3,48 yang menunjukkan bahwa sebagai besar 
responden selalu datang tepat  waktu untuk mengikuti apel pagi yakni pukul 07.30 
wita. 
Pernyataan kedua mengenai jam pulang, sebagian besar responden menyatakan cukup 
setuju (52,10%) dan hasil perhitungan rata-rata keseluruhan responden sebesar 3,20 
yang menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai selalu pulang tepat waktu, kecuali 
untuk suatu alasan yang sangat mendesak dan atas sepengatahuan pimpinan. 
Pernyatan ketiga mengenai kepatuhan terhadap norma dan etika kerja sebagian besar 
responden menyatakan cukup setuju (59,00%) dan hasil perhitungan rata-rata  
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keseluruhan responden sebesar 3,02 yang menunjukkan bahwa sebagian besar 
pegawai selalu patuh terhadap norma dan etika kerja. 
Pernyataan keempat mengenai kepatuhan terhadap instruksi kerja yang berlaku, 
sebagian besar responden menyatakan cukup setuju (60,70%) dan hasil perhitungan 
rata-rata keseluruhan responden sebesar 3,00 yang menunjukkan bahwa sebagian 
besar pegawai selalu patuh terhadap instruksi kerja baik tertib administrasi maupun 
dalam memberikan pelayanan pada masyarakat. 
 
3. Variabel Prestasi Kerja 
Prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan didasarkan pada kecakapan, 
pengalaman dan kesungguhan  serta waktu. 
Tabel diatas menunjukkan bahwa baik untuk pernyataan pertama maupun 
kedua,sebagian besar responden menyatakan cukup setuju masing-masing (58,10% 
dan 50,40%) dan didukung oleh hasil perhitungan rata-rata jawaban untuk 
keseluruhan responden masing-masing 3,25 untuk pernyataan pertama dan 3,37 
untuk peryntaan kedua.Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai senang 
tiasa  bertanggu jawab terhadap beban kerja dan menjunjung tinggi etos atau 
semangat kerja. 
 
F. Analisis Inferesial Pengaruh  Motivasi Dan Disiplin Terhadap Prestasi Kerja 
pegawai 
Penelitian ini berupaya mengkali sejauh mana pengaruh variabel motivasi dan disiplin 
kerja terhadap prestasi kerja pegawai pada Setda Kabupaten Soppeng untuk itu, 
dilakukan uji statistik path analysis yang dinyatakan dengan bersamaan sebagai 
berikut: 
Dimana : 
Y = Prestasi kerja  
X1= Motivasi 
X2 = Disiplin  
Px1.Y = Koefisien path dari motivasi      keprestasi kerja  
pX2.Y = Koefisien path dari disiplin keprestasi kerja  
pX1U1 = Koefisien path dari residu 
Dengan hipotesis operasionalnya sebagai berikut: 
Ho : Px1xi ≤ 0, melawan H1 : Px1xi > 0; i=1,2 
 
1. Pengaruh Motivasi Terhadap Prestasi Kerja  
Berdasarkan hasil pengujian statistik dan diagram path di atas, maka pengaruh 
variabel penyebab terhadap variabel akibat dijelaskan bahwa motivasi (X1) 
berpengaruh nyata terhadap prestasi kerja (Y). Hal ini berarti bahwa peningkatan 
prestasi kerja pegawai sangat tergantung pada motivasi yang mendasari atau 
mendorong pegawai untuk bekerja. Motivasi itu sendiri terdiri dari upaya 
pemenuhan kebutuhan fisilogis, keamanan, sosial, penghargaan dan aktualisasi 
diri sedangkan prestasi kerja ditinjau dari berbagai indikator seperti tanggang 
jawab, kejujuran, kecakapan inisiatif dan kepemimpinan.hal ini sejalan dengan 
pendapat Walker (1992:260), bahwa penghargaan atas kinerja karyawan akan 
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menimbulkan rasa kepuasan terhadap karyawan itu sendiri akan tetapi dengan 
adanya motivasi diri untuk bekerja lebih baik, maka kinerjanya akan lebih baik. Hal 
ini sejalan pula dengan pendapat Gomes(2001:159), perbaikan produktifitas kerja 
berkaitan langsung dengan motivasi karyawan di tambahkan pula oleh Hasibuan 
(2001:93) bahwa prestasi kerja merupakan gabungan dari tiga faktor penting, 
yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja kemampuan dan penerima atas 
penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. 
Semakin tinggi ketiga faktor tersebut, semakin besarlah prestasi kerja karyawan 
bersangkutan. 
Atas dasar ini, maka dapat dikemukakan bahwa, motivasi dapat mempengaruhi 
pencapaian prestasi kerja seseorang. Motivasi akan mendorong semangat 
individu-individu untuk bekerja keras dan antusias, dengan menggunakan 
kemampuan, kecakapan dan keterampilan serta dukungan kuat dari organisasi 
dalam meningkatkan prestasi kerjanya sesuai yang diharapkan. Motivasi 
merupakan dorongan kepada karyawan agar lebih mampu mengerjakan 
pekerjaan, memelihara dan bahkan meningkatkan gairah kerja melalui pemenuhan 
tingkatan kebutuhan yang aelalu diharapkan. 
 
2. Pengaruh Disiplin Terhadap Prestasi kerja  
Variabel disiplin (X2) juga berpengaruh nyata terhadap prestasi kerja (Y), yang 
menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki tingkat kedisiplinan yang tinggi 
cenderung memiliki prestasi kerja yang tinggi pula. Kedisiplinan itu tercermin dari 
sikap pegawai yang selalu bekerja sesuai dengan waktu dan aturan yang berlaku, 
baik aturan yang berlaku dilingkungan kerja maupun yang berlaku secara 
keseluruhan bagi pegawai sebagai abdi pengayong masyarakat. Oleh karena itu, 
pegawai yang menjunjung tinggi kedisiplinan akan menunjukkan prestasi kerja 
yang tinggi pula. Hal ini sejalan dengan pendapat siswanto (1987:278) bahwa 
disiplin sebagai suatu sifat menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap 
peraturan-peraturan yang berlaku baik tertulis maupun tidak tertulis serta 
sanggup menjalankan dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksi apabila 
iya melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. 
Hasil penelitian ini sejalan pula dengan pendapatan Manihuruk (1975:110), bahwa 
pegawai negeri sipil sangat perlu dipupuk dan dipelihara disiplin yang baik, karena 
apabila pegawai negeri sipil itu tidak disiplin, maka disamping akan melambatkan 
pelaksanan tugas, juga menimbulkan akibat-akibat yang buruk terhadap negara 
dan masyarakat”. oleh karena itu pemerintah daerah harus selalu berusaha untuk 
memperbaiki dan meningkatkan penyempurnaan aparatur dengan pemberian 
motivasi dan penegakan disiplin agar pelaksanan otonomi Daerah benar-benar 
siap di dukung aparat yang handal serta memiliki kompetensi yang tinggi. 
Pada dasarnya kedisiplinan pegawai dapat dilakukan dengan dua cara yakni cara 
prefentik pegawai dapat memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan 
organisasi. Pimpinan mempunyai tanggung  jawab dalam membangun iklim 
organisasi dengan disiplin refentif. Begitu pula pegawai harus dan wajib 
mengatahui, memahami semua pedoman kerja serta peraturan-peraturan yang 
ada dalam organisasi. Disiplin refentif merupakan suatu sistem yang ada dalam 
organisasi, jika sistem organisasi baik, maka diharapkan lebih mudah dalam 
menegakkan disiplin kerja. Cara yang kedua adalah disiplin korektif, pegawai yang 
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melanggar disiplin perlu diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang berlaku. 
Tujuan pemberian sanksi adalah untuk memperbaiki pegawai yang melanggar, 
memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar. 




Berdasarkan hasil dan pembahasan ditarik beberapa kesmpulan sebagai berikut: 
1. Motivasi dapat mempengaruhi pencapaian prestasi kerja seseorang yang terlihat 
dari pengaruh positif, baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap 
prestasi kerja. 
2. Disiplin lebih dominan dalam mempengaruhi pencapaian prestasi kerja seseorang 
yang terlihat dari besarnya pengaruh positif, baik secara langsung maupun tidak 
langsung terhadap prestasi kerja. 
 
SARAN 
Berdasarkan kesimpulan di atas, maka disarankan beberapa hal yakni: 
1. Pelaksanaan pemberian motivasi kepada para pegawai, hal yang bisa dilakukan 
oleh pimpinan adalah meningkatkan upaya-upaya untuk meningkatkan 
kesejahteraan pegawainya, baik melalui tunjangan-tunjangan lain diluar gaji, 
bonus, THR atau dalam bentuk-bentuk lainnya serta memberikan motivasi kepada 
pegawai agar mau melanjutkan pendidikan formal sampai pendidikan tertinggi. 
2. Penegakkan disiplin kerja pegawai penting untuk mendapatkan perhatian dengan 
cara membuat ketentuan-ketentuan yang mengatur tentang kedisiplinan pegawai 
agar setiap pegawai lebih mementingkan dan mengutamakan tugas kantornya dari 
pada tugas-tugas lain dari luar organisasi, pimpinan hendaknya bersikap tegas dan 
dapat memberikan sanksi kepada setiap pegawai yang sikapnya cenderung tidak 
sesuai dengan aturan-aturan kerja dan bertentangan dengan nilai-nilai yang 
berlaku termasuk yang berkaitan dengan perbuatan KKN (Korupsi, Kolusi dan 
Nepotisme), meningkatkan pengawasan melekat pada pegawai, khususnya pada 
pegawai yang sering melakukan pelanggaran kedisiplinan, agar tercipta 
mekanisme pengawasan yang tepat dan mengikat semua pegawai serta pimpinan 
hendaknya mampu memberi teladankepada bawahannya untuk menanamkan 
disiplin. 
3. Perlu dibuat secara jelas ukuran atau kriteria prestasi kerja yang harus ditempuh 
atau dihasilkan oleh setiap pegawai secara minimal yang disertai dengan hadiah 
(reward) dan sanksi (punishment) sebagai konsekuensi logis yang harus diberikan 
kepada pegawai karena hasil atau kelalaiannya dalam menjalankan tugas. 
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